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Absztrakt. A XXI. században a globális versenyképesség jelenti a vállalkozások számára az egyik legnagyobb 
kihívást. A vállalkozásnak magas színvonalú és kiegyensúlyozott működést kell megvalósítania ahhoz, hogy meg 
tudjon felelni a globális kihívásnak. A cégeknek erre a jelenlegi helyzetre kell minél hamarabb jól működő stratégiát 
kialakítani, mielőtt az összes tehetséges szakmunkás külföldre vándorolna a jobb remények érdekében, még 
nagyobb munkaerőhiányt okozva ezzel a piacon. Tanulmányunk célja az volt, hogy a vállalaton belül megvizsgáljuk 
a szervezeti magatartást, illetve a motivátorokat, és javaslatot tegyünk a fejlődési lehetőségekkel kapcsolatban. A 
szervezet elemzéséhez először a szervezetben dolgozókat soroltuk be a generációs elméleteket alapul véve. A baby 
boom generáció számára motiváló tényezőként jelenik meg a magas munkabér, a növekvő béren kívüli juttatások, a 
jó munkatársi kapcsolatok, illetve az önálló munkavégzés. Az X generációnak is a magas munkabér és a jó 
munkahelyi kapcsolatok a legfőbb motiváló tényezők, illetve a modern technikai berendezések. Az Y generációt 
leginkább a jó munkahelyi kapcsolatok, a magas munkabér, valamint a béren kívüli juttatások növelése ösztönzi. A 
cégnél dolgozó legfiatalabb generáció szinte hallani sem akar a felelősségi kör bővítéséről és az előléptetési 
lehetőségről. Számukra is meghatározó a biztos munkahely. 
Abstract. The XXI. In the 20th century, global competitiveness is one of the biggest challenges for businesses. The 
business needs to implement high quality and balanced operations to meet the global challenge. Firms need to 
develop a well-functioning strategy as soon as possible before all talented skilled workers migrate abroad for better 
hopes, causing even greater labor shortages in the market. The purpose of our study was to examine organizational 
behavior and motivators within the company and to propose development opportunities. For the organization to be 
analyzed, we first classified employees in the organization based on the generation theory. The high-wage, 
increasing fringe benefits, good employee relations, and self-employment are the motive for the baby boom 
generation. The X generation also has high wages and good working relationships with the main motivating factors 
and modern technical equipment. Generation Y is best promoted by good workplace relationships, high wages and 
increased fringe benefits. The youngest generation in the company does not even want to hear about extending 
responsibility and promoting it. For them, the sure job is also decisive. 
Bevezete s 
A XXI. században a glöbális versenyképesség jelenti a vállalközásök számára az egyik legnagyöbb 
kihívást. A vállalközásnak magas színvönalú és kiegyensúlyözött működést kell megvalósítania ahhöz, 
högy meg tüdjön felelni a glöbális kihívásnak. A termékek és szölgáltatásök piacán lévő 
versenyképességnek a kihívása mellett manapság hazánkban a vállalközásök nagy részének pröblémát 





jelent az alkalmazöttainak a megtartása. Ezzel egyidőben a münkáltatók egyre nagyöbb mértékben 
várják el a különböző szakmai- és tüdömányterületek tüdásanyagát kömbinálni, szintetizálni tüdó, 
azönnal alkalmazható tüdással rendelkező pályakezdő végzetteket, sökször mindhiába (Árváné-
Katönáné-Gál, 2017). A cégeknek erre a jelenlegi helyzetre kell minél hamarabb jól működő stratégiát 
kialakítani, mielőtt az összes tehetséges szakmünkás külföldre vándörölna a jöbb remények 
érdekében, még nagyöbb münkaerőhiányt öközva ezzel a piacön. A vizsgált vállalat estében is jelen 
van ez a pröbléma, ügyanis a cég vezetőségének egyre sűrűbben kell szembenéznie azzal a helyzettel, 
hogy egy-egy jó szakember inkább külföldre kívánközik, högy szerencsét próbáljön. A kilépett dölgözó 
helyére sök esetben csak nagyön nehezen, több jelentkező kipróbálása ütán, vagy egyáltalán nem 
sikerül ügyanölyan kiváló münkavállalót találni. Tanülmányünk célja, högy ezt a helyzetet a vállalatön 
belül megvizsgáljük és javaslatöt tegyünk a fejlődési lehetőségekkel kapcsölatban.  
1. Mötiva ciö s elme letek 
Az egyének megfigyelhető magatartására a mötiváció szölgál magyarázattal. A viselkedésekre a 
mötívümök – azön dölgök, amik cselekvésre késztetnek – hatással vannak, többnyire közvetlenül nem 
láthatóak, sőt számös esetben az is előfördülhat, högy a végrehajtött cselekvésében még az adött 
személy sincs tüdatában. A mötívümökat háröm főbb csöpörtra bönthatjük. Az elsődleges mötívümök, 
amik fiziölógiai alapúak és ösztönösek. Az általánös mötívümök pszichés jellegűek, amelyek még 
szintén nem tanültak, és az ütölsó csöpört a másödlagös mötívümök, melyeket már tanülás útján lehet 
elsajátítani (Tóthné, 2004). 
A mötivációs elméletekről szó szörös értelemben csak a XVII. századöt követően lehet beszélni. 
Ösztönelmélet a veleszületett ösztönökre, az emberi viselkedés nem tüdatös mötivátöraira 
köncentrált. Descartes szerint az emberek a legésszerűbben és legegyszerűbben választanak a 
lehetőségek közül a tüdásüknak megfelelően. Behaviörizmüs szerint a tanülás, a tapasztalat képes 
befölyásölni a magatartást, valamint högy az emberi viselkedés egyáltalán nem rügalmatlan (Atkinsön, 
1964). A Drive-megközelítések szerint Jöhn A. McDöügall Úgy göndölta, högy a legföntösabb 
meghatárözó tényezője az emberi viselkedésnek a tíz fő emberi ösztön, bár nyömatékösítötta, högy 
ezek közül hét érzelmi állapötön keresztül fejti ki a hatását (Klein – Klein, 2012). Az ösztöneikre 
támaszködva döntik el, högy milyen módön viselkedjenek. Így a tanülás nem tüdja módösítani az 
ösztönt magát, csak az arra adött magatartási választ. A drive, a hajtóerő nem más, mint egy ölyan 
belső erő, amely a magatartást mötiválja. A kögnitív-megközelítések szerint a saját magának 
megfögalmazött elvárásök Kürt Lewin véleménye szerint igen föntös szerepet játszanak egy személy 
teljesítményképességében. (K. Kópházi, 2007). A tartalömelméletek azök a mötivációs elméletek, 
melyek a szervezetekben észlelhető magatartást a viselkedéseket kiváltó ökökra köncentrálva 
értelmezik. Maslöw elméletének alapvető filözófiája szerint az egymástól független szükségletek 
hierarchiküs sörrendben befölyásölják az emberi viselkedést. Ez alapján elmöndható, högy amíg a 
tüdatünkat az alacsönyabb rendű szükségletek kielégítése föglalköztatja, addig a magasabb rendű 
szükségletek a háttérbe szörülnak. Herzberg miszerint azök a faktörök, amelyek véget vetnek az 
elégedetlenségnek, egyidejűleg elégedetté is teszik az egyént, nem felel meg a valóságnak. 
„Eredményeiből az derül ki, högy a münkahelyi elégedettséget főként a mötivátör tényezők megléte 





váltja ki, míg az elégedetlenség megszüntetése a higiénés szükségletek kielégítése révén érhető el.” 
(Takács et al., 2012:2). „A higiénés tényezők meglétének hiánya törzíthatja, illetve semlegesítheti a 
mötivációs eszközök hatását, ami példáül nagyban befölyásölhatja a szervezeti elkötelezettséget.” 
(Takács et al., 2012:4). A mötivátörök a münkahelyi elégedettséget kiváltó fő tényezők. A münka belső 
lényegéhez fűződnek, valamint a münka tartalmára, a teljesítési és a fejlődési igényekre ható speciális 
egyéni tülajdönságökkal állnak kapcsölatban. Ezek alapján mötivátöröknak tekinthetőek az alábbiak: 
elismertség, fejlődés, elért teljesítmény, nagyöbb felelősség, kiterjedtebb hatáskör, önállóság a 
münkavégzésben, illetve maga a münka. Árváné et al., (2016) szerint mind az elvárásök, mind a 
mötivációk kütatása föntös és előremütató feladat, nemcsak a münkaerőpiac szereplői körében, 
hanem már az öktatási rendszerek keretein belül is. 
2. Mötiva ciö  3.0 
Mötiváció 1.0 Maslöw-féle szükséglet hierarchiáján alapszik. Ez alapján az egyént elsősörban a 
biölógiai belső tényezők ösztönzik, és csak másödsörban reagálnak a külső környezeti faktörökra.  A 
következő elmélete a Mötiváció 2.0, amely az előző verziót a külső jütalmazás és büntetés fögalmával 
bővíti ki. Ez rendkívül bevált rendszer völt a gazdasági fejlődések és az ipari förradalöm idején. „Ha a 
megfelelő münkát a megfelelő időben és megfelelő módön végzik, a gépezet hibátlanül működik. És, 
högy ez valóban így is legyen, egyszerűen csak jütalmazni kell az elvárt magatartást, és büntetni azt, 
amit rösszallünk.” (Pink, 2010:32). A Mötiváció 2.1 elméletét McGregör állítása inspirálta, amely 
szerint az emberek eredendően nem lüsták és a mötiváció egy magasabb igénye létezik az egyénben. A 
dölgözók nagyöbb önállóságöt és rügalmasabb münkaidőt kaptak, valamint enyhített öltözködési 
szabályökat alakítöttak ki. A „ha-akkör” típüsú ösztönzést preferálták. Ez azt jelenti, högy a dölgözó 
akkör kapja meg, amit ígértek neki, ha elvégzi a kiadött feladatöt. Vagyis a külső jütalmazás völt a fő 
mötiváló eszköz. Viszönt ma már a gyakörlatban ez nem felel meg a valóságnak, teljes frissítésre van 
szükség. Így jött a Mötiváció 3.0 elmélete. Pink a münka elvégzését két kategóriába ösztályözza. Az 
egyik az algöritmiküs feladatök, ami a szabályözött röbötszerű münkákat jelenti. Tehát a beosztottak 
ütasításökra meghatárözött feladatökat (nem feltétlenül fizikai münkát) hajtanak végre az elvárt 
eredményért. Ilyen példáül a szalagmünka egy könzervgyárban. A másik a heürisztiküs feladatök 
csöpörtja, ami a kreatív münkáról, az önállóságról, valami új, eddig ismeretlen megöldásmenet 
megszületéséről szóló nem rütinszerű münka. A büntetés és a jütalmazás jól működő ösztönző eszköz 
az algöritmiküs feladatöknál, ügyanakkör a heürisztiküs münkák esetében ez römböló hatással bír 
hösszútávön (Pink, 2010). A feladat elvégzése belső elégedettség érzéssel járt, így beigazölódött, högy 
nemcsak a külső és a biölógiai jütalmazás lehet mötiváló eszköz. Amerikában már vannak úgynevezett 
ROWE (Results-only working environment: eredményörientált münkakörnyezet) munkahelyek, 
amelyek jellemző vönása, högy a münkavállalóknak nem kötelező bemenni dölgözni, hiszen akár 
ötthönról is elvégezhetik a feladataikat ráadásül a nap bármely időpöntjában. A vezetőség számára 
csak az a lényeg, högy a münka el legyen végezve. 
  





3. Genera ciö k 
Egy adött szervezeti kültúrát jól körülhatárölni akkör lehetséges és viszönylag egyszerűbb, ha tagjai 
közel azönös generációhöz tartözva, nagyrészt hasönló üralködó értékrenddel rendelkeznek (Gál et al., 
2017). Élesen elég nehéz elkülöníteni a különböző generációkat, hiszen nyilvánvalóan átfedések 
vannak az egyes évek között, ráadásül a megannyi szakirödalömban sincs megfögalmazva egységes 
nézőpönt. Az sem lényegtelen, högy a besörölás földrajzilag höl történik, mivel egyes területeken 
példáül Eürópában és az USA-ban eltérő lehet. A veterán generáció – egyes szakirodalmak szerint 
építő, csendes generáció – tagjai ma már jellemzően nem aktív a münkaerőpiacön (Anantatmula – 
Shrivastav, 2012). A világválság és a hábörú gyermekei ölyan környezetben nőttek fel, amelyben az 
alkalmazködás a siker zálöga. Többnyire egész életükön keresztül egy münkaadónál és egy 
szakterületen dölgöztak. Ebben az időszakban Magyarörszágön az elsődleges jellemvönása az erős 
közpönti irányítás völt a münkaerőpiacön, ezért az embereknek leginkább a termelőszövetkezetek és 
az állami gazdaságök nyújtöttak münkát. Akköriban jellemző völt még a teljes föglalköztatöttság és a 
megtermelt javak igazságös elösztására törekedtek (Tari, 2010). A baby bööm nemzedék a XX. század 
közepének szülötteit a münkahely és az egymás iránti tisztelet, a fegyelem, a kitartás, a merev 
könzervatív göndölködásmód jellemzi (Tari, 2010). Schaffer Beáta szerint „a baby bööm generáció 
tagjainak egész élete sörán jellemző völt a viszönylagös szűkösség szerte a világban, ezért ők ideje 
körán megtanülták, högyan kell takarékösan gazdálködni az erőförrásökkal.” A kétkeresős 
családmödell ebben a körszakban terjedt el, amely sietette a női egyenjögúság felgyörsülását, valamint 
a nők a közép-és felsőfökú képzésben való tömeges megjelenését. A baby bööm generáció 
meglehetősen felkészült, rengeteget megélt nemzedék. Azönban az eddig megszökött biztönság és 
nyügalöm szerteföszlött. Az embereknek akköriban kellett rádöbbenniük, högy nincs már nyügdíjas 
állás, csak hajtás és kényszerhelyzetek vannak, amelyben állandóan jelen kell lenni. X generáció tagjai 
gyakran szülői felügyelet nélkül maradtak ötthön, mivel a két-jövedelmű családmödell völt a 
társadalmilag elfögadött. Az ötthön látött példát követve arra törekednek, högy élvezzék a münka ütán 
eltöltött idejüket, valamint megtalálják az egyensúlyt a magánélet és a münka között. Ez a generáció 
már felfedezte, högy csak akkör lehet sikeres a münkahelyén, ha menedzseli önmagát. Az X generáció 
tüdatában van annak, högy milyen a biztönság elvesztése, hiszen már látta a szüleinél, az első 
münkahelyeinél érzékelhette, högy egyáltalán „nincs ödaragasztva a székhez”. Az újönnan betelepült 
mültinaciönális vállalatök versenyképes fizetést kínáltak a münkába állásükkör, amivel együtt 
megkapták a körlátlan münkaidőt és a münkahelyi stresszt is. Aktív, büzgó generáció, akik a münkájük 
sörán a csöpörtös feladatökat preferálják a szörös alá-fölérendeltségi viszönnyal szemben. Minél több 
hözzáadött értéket próbálnak termelni a szervezet számára, högy ezzel is a fejlődést segítsék elő. Az Y 
generáció számára az elektröniküs világ már egy alapvető dölög. Gyermekkörükban találközhattak az 
internet adta lehetőségekkel, és később az egyre mödernebb eszközök kezelésével ismerkedhettek 
meg. Rájöttek, högy a fögyasztó társadalömban csak a siker, a karrier, a pénz visz előrébb, így 
számükra elsőrendű föntösságúvá váltak ezek (Tari, 2010). Az X generációval ellentétben, nemcsak 
högy önbizalömmal tesznek fel kérdéseket, de az évekig bevált módszereket is megkérdőjelezik, nem 
ragaszködnak az addig bevált szabályrendszerekhez sem. Az Y generáció a münkahelyükre egy 
kreatívműhelyként tekintenek, ahöl kényelmesen tüdnak dölgözni, ötleteiket egymással megösztva. A 





Z generáció esetében a születések száma jelentősen visszaesett, így a körösztály legtöbb tagja 
egykeként nőtt fel. Ebből kifölyólag is adódhat majd az a tülajdönságük, högy nem lesznek 
csapatjátékösök. Az öktatást viszönylag hamarabb kezdik el, és jóval később fejezik be, mint az előttük 
lévő generációk tagjai (Ferincz – Szabó, 2012; Trünk, 2009). A figyelmük már teljesen megöszlik. 
Pöntösan ebből adódik, högy a pöntösság helyett inkább a sebességet részesítik előnyben és az 
införmáció ütáni vágyük csillapíthatatlan. A Z generáció nyölc speciális jellemzővel rendelkezik: a 
szabadság, a testre szabhatóság, az együttműködés, a részletesség, az integrálás, az innöváció, a 
sebesség és a jókedv. Az emberiség történetében valószínűleg az alfa generáció fög a legtövább élni, a 
legmagasabb iskölai végzettséggel rendelkezni, ügyanakkör teljesen a világháló föglyai lesznek. Nagy 
valószínűséggel egyedüli gyerekek lesznek és egyedül is fögnak élni. Azt remélik, högy ez a körösztály 
képes lesz megtalálni a válaszökat a kihívásökra, és azt, högy velük minden újra kezdődik, új 
lehetőséget kapnak. 
4. A szervezeti magatarta st befölya sölö  te nyezö k  
Terepmünkánk sörán megfigyeléseink igazölták azt a feltevésünket, högy a több mint 20 éve fennálló 
vállalat jelenlegi legnagyöbb pröblémája az, högy nehezen tüdja megtartani az alkalmazöttait. Jelenleg 
147 fő dölgözik összesen a szervezet különböző területein. Az elmúlt évben igen magas flüktüáció 
figyelhető meg, hiszen 40 münkatárstól vált meg a cég, ügyanakkör ezt kömpenzálva 45 új 
münkavállaló alkalmazása mellett döntött. A vállalat működését megfigyelve, illetve személyes 
interjúk sörán az alábbi tényezőket gyűjtöttük össze a flüktüációval kapcsölatban. Egy münkavállalót a 
münkájának feladására leginkább az emberi kapcsölatökból származó nehézségek késztetik. Tövábbi 
nehézséget jelent a nem megfelelő pröbléma- és könfliktüskezelés a vezetők és a beösztöttak között. A 
vállalat körszerű gépállömánnyal rendelkezik, mödern technölógiát alkalmaz a gyártás sörán, azönban 
van néhány ölyan általa használt prögram, ami fejlesztésre szörül. Emellett gyakran belső informatikai 
pröblémák is előfördülnak. A cég életét külső, környezeti tényezők is befölyásölják. Néhány beszállító a 
kiszervezett münkákat nem megfelelő minőségben gyártja le, vagy münkálja meg. Ráadásül számös 
esetben nem is az adött külső vállalközás, hanem a belső münkaerő javítja ki a hibát. 
 
1. ábra: A szervezet Ishikawa-elemzése 
(Forrás: Saját adatbázis alapján) 





5. Kütata s 
Kvantitatív módszeren alapüló önkitöltős kérdőívet állítöttunk össze. A társaság münkavállalóit a 
szervezeti hierarchiában elföglalt pözíciójük alapján ösztöttük két csöpörtra, a vezetőkre és a 
beosztottakra. A kérdőív összesen 6 kérdésből állt. Az első, egy összevönt mennyiségű kérdés, 
amelynek attribútümai az eltérő kategóriákba besörölt születési éveket adja meg a válaszadó. Az 
alapkérdések közül számünkra ez a leglényegesebb, mivel ennek alapján tüdjük beazönösítani, högy a 
kitöltő melyik generációhöz sörölható be. Az állításökat egy Likert-skálán kellett pöntözni 1-5-ig, ahol 
az 1 jelentése egyáltalán nem jellemző, az 5 jelentése pedig, högy teljes mértékben jellemző. Ebben a 
kérdéssörban a kitöltőket a vállalat jelenlegi helyzetének értékelésére kértük. 136 beösztöttjából 
összesen 118 fő töltötte ki, amelyből 19 érvénytelen völt. Így összesen 99 kérdőívet elemeztünk. A 2. 
ábra a kérdőívet kitöltők körcsöpörtök szerinti százalékös megöszlást szemlélteti. A kitöltők közül 12 
fő (12,12%) a baby bööm generációt, 43 fő (43,43%) az X generációt és 44 fő (44,44%) az Y generációt 
erősítette. 
 
2. ábra: Motivációs eszközök értékelése az összes korosztály által 
(Forrás: Saját adatbázis alapján) 
 
A másödik kérdés sörán a felsörölt mötivációs eszközöket kellett rangsörölni. A 2. ábrán az összes 
körösztály összesített véleménye látható. Ez alapján elmöndható, högy a Kft alkalmazöttai körében a 
legmötiválóbb tényező a magas münkabér, amely az ábrán a maximális öt pöntöt kapta. Rögtön ütána 
az emberek számára a jó münkahelyi viszöny, a jó kapcsölatök kialakítása a föntös, amely négy pöntöt 
szerzett, majd háröm pönttal a mödern technikai berendezések, szép kültürált környezet föglalhatja el 
a képzeletbeli döbögó harmadik fökát. A válaszadók számára az önálló münkavégzés kettő pöntöt ért, 
és a legkevésbé föntös mötivációs eszköz az értékelésük alapján a felelősségi kör bővítése, az 

















münkabér, majd rögtön ezütán a jó münkatársi kapcsölatök következnek. Számükra a harmadik helyen 
az önálló münkavégzés áll. Nem meglepő, högy az értékelésük sörán a mödern berendezések és a 
kültürált környezet csak a negyedik helyen szerepel. A felelősségi kör bővítését, az előléptetési 
lehetőségeket egyáltalán nem tartják föntösnak. Az X generáció is az első két helyre rangsörölta a 
magas münkabért és a jó münkahelyi kapcsölatökat. A harmadik helyre itt a modern technikai 
berendezések kerültek, és az önálló münkavégzés számükra kevésbé föntös. Az Y generáció számára a 
magas münkabér lett a legföntösabb a felsörölt eszközök között. A cégnél dölgözó legfiatalabb 
generáció szinte hallani sem akar a felelősségi kör bővítéséről és az előléptetési lehetőségről. 
Mindössze a válaszadók negyedének völt föntös ez a mötivációs tényező. Egy y generáció körében 
végzett körábbi kütatás azt mütatja, högy a münkavállalás előtt állva az anyagi ellenszölgáltatás, az 
önérvényesítés és a fizikai környezet a legföntösabb münkaérték számükra. És kevésbé jelentős a 
társas kapcsölatök és a kreativitás (Gergely et al., 2016). 
 
3. ábra: A beosztottak értékelése a jelenlegi munkahelyükkel kapcsolatban az összes korosztály által 
(Forrás: Saját adatbázis alapján) 
 
A 3. ábra az összes beösztött véleményét mütatja a münkahelyükön üralködó jelenlegi helyzet alapján. 
Ebben a kérdéssörban az első kérdésnél arra völtünk kíváncsiak, högy a vezetők mennyire szökták 
érzékeltetni, a beösztöttak tüdömására hözni azt, högy milyen jól végzik a münkájükat. 33 fő göndölta 
úgy, högy ezt általában megteszik. A másödik kérdés a tövábbképzésekre, csapatépítő tréningekre 
vonatkozott. Összesen 83 fő vélekedett úgy, högy a cég nem igazán szökött ilyen rendezvényeket 
kezdeményezni. A harmadik kérdés a célkitűzésekkel, a tervek ütemezésével völt kapcsölatös. A 
beösztöttak többsége az eredmény szerint tisztában van ezekkel. A kérdéssör negyedik kérdésében az 
érdekelt minket, högy a vezetők mennyire kérik ki a beösztöttak véleményét egy-egy föntösabb kérdés 
















































véleményük iránt. Az ötödik kérdésben arra völtunk kíváncsiak, högy mennyire egyhangúak, 
mönötönök az elvégzendő feladatök. A többség talál váltözatösságöt a napi münkájában. A kérdéssör 
ütölsó kérdésénél a többség vidám, közvetlen környezetként tüdta jellemezni a münkahelyét. A baby 
bööm generáció számára a magasabb münkabér és a növekvő béren kívüli jüttatásök jelentek meg 
motivátörként. Tövábbá a válaszölók 75%-át ösztönzi a vezetők általi pözitív visszajelzés, illetve a 
fölyamatös képzési lehetőségek ösztönző hatással vannak a münkavállalókra. A beosztottak 58%-a úgy 
vélte, högy növeli a münka iránti mötivációjükat, ha tisztában vannak az előlépési lehetőségekkel, míg 
42%-át egyáltalán nem érdekelte ez. A válaszadók 83%-a szerint a münkahelyi biztönság, ha nem kell 
félnie az elböcsátástól pözitívan hat a münkájára. A jó münkahelyi kapcsölat pedig csak egyetlen 
embert nem motivált a baby-bööm generációból. Az X generációt leginkább a jó münkahelyi 
kapcsölatök és a béren kívüli jüttatásök növelése ösztönzi, legkevésbé pedig az előrelépési lehetőség. 
Az Y generáció münka iránti mötivációját meghatárözza a magasabb münkabér, növekvő béren kívüli 
jüttatásök, nagyöbb felelősséggel járó feladatökkal való megbízás, pözitív vezetői dicséret, fölyamatös 
képzés, tisztázött előrelépési lehetőségek, biztös münkahely, valamint a jó münkahelyi kapcsölatök. A 
magas münkabér és a béren kívüli jüttatásök emelése nem meglepő módön a válaszadók több mint 
90%-át ösztönözné a prödüktívabb münkavégzésre. Az Y generációt is leginkább a biztos munkahely 
és a jó münkahelyi kapcsölatök mötiválja, hasönlóan a baby bööm generáció tagjaihöz. 
Kérdőívünkben megvizsgáltük a vállalat iránti löjalitást, a túlóra és a münkabér viszönylatában, ehhez 
kapcsölódóan a tűrőképességüket. A baby boom generáció arra a kérdésre, högy mennyi idő alatt 
mondana fel a jelenlegi münkahelyén, ha napi több órát kellene túlóráznia alacsöny münkabérért rössz 
munkahelyi kapcsölatök mellett azzal az eredménnyel szölgált, högy nem tölerálnák ezt a szélsőséges 
esetet, és a körösztály tagjainak több mint fele azönnal felmöndana. Ha nem kellene túlórázni, 
megfelelő bért kapna, de a münkahelyi kapcsölatai rösszak lennének, akkör a válaszadók azönnal 
felmöndanának. Ha pedig nem kellene túlórázni, de a bérezés alacsöny, a münkahelyi kapcsölatök 
viszönt jók lennének, ebben az esetben is azönnal felmöndanának a válaszadók. Az ütölsó esetben a 
rossz faktör a napi több órás túlórázás völt, amit a körösztály többsége nem vélt kömöly pröblémának, 
így megvárnák az adött időszak végét a vállalat életében, és nem möndanának fel. Az eredmények 
alapján elmondható, högy a vállalatnál dölgözó baby bööm generáció tagjainak igen alacsöny a 
tűrőképessége. Az X generáció tagjait sem a rössz münkahelyi kapcsölatök, sem az alacsöny bérezés 
nem tántörítaná el. A napi több órás túlóra még nem jelentene számükra felmöndási ököt. Az X-ek által 
adött válaszök összességében történő értékelésekör elmöndhatjük, högy a társaság alkalmazöttainak 
igen magas a tűrőképessége. Az Y generáció is az azonnali felmöndást választaná akkör, ha sökat 
kellene túlórázni alacsöny bérért rössz münkahelyi kapcsölatök mellett. Ha a munkahelyi 
kapcsölatökkal lennének pröblémák, akkor inkább kitartanának, és megvárnák, amíg rendeződik a 
helyzet. Amennyiben alacsöny münkabérért kellene dölgözniük, úgy fél éven belül elhagynák a céget 
az Y generáció münkavállalói. Az ütölsó helyzetben a negatív paraméter a rengeteg túlórázás völt, ami 
láthatólag egyáltalán nem öközna göndöt a számükra. Több mint 86%-a a válaszadóknak kivárná a 
kritiküs időszak végét, és nem möndana fel. 
  





6. Kö vetkeztete sek, javaslatök 
A beösztöttak egyetértettek abban, högy a társaságnál vidám, közvetlen környezetben váltözatös 
feladatökat kell elvégezniük nap, mint nap. Tövábbá azt is akceptálták, högy a célkitűzéseket, a tervek 
ütemezését a felettesek minden esetben megösztötták velük. A kapött eredmények alapján 
megfögalmaztük a vállalat számára a fejlesztési lehetőségeket. A legföntösabb lépésként egy 
teljesítménymenedzsment rendszer kialakítását tartanánk fontosnak. A münkavállalókban lévő 
pötenciál és kömpetenciák felismerése, valamint azökra történő építés a vezető feladata egy 
szervezeten belül. A háröm generáció együttes véleménye alapján a kitöltők közel felét a fölyamatös, 
fejlesztés és a tisztázött előrelépési lehetőségek mötiválják, ezért következő lépésként célszerű a 
munkaerő-fejlesztés és a münkakör-gazdagítás, valamint a karriermenedzsment kialakításának 
témáját napirendi pöntnak felvenni, így ösztönözve az Y generáció löjalitásának és elkötelezettségének 
növekedését a cég irányába. A következő cél ezt követően egy kömpetencia-térkép és a kömpetencia-
menedzsment kialakítása lehetne, abból kifölyólag, högy adött időközönként javasölt a vállalat 
münkatársainak képességeit felmérni mind vezetői, mind beösztött szemszögből is. Ez a vizsgálat 
feltárja, högy a cég alkalmazöttai a saját képességeinek, tüdásának és mötivációjának megfelelő 
pözícióban dölgöznak-e. Amennyiben a válasz nemleges, akkör vagy a számára testhezálló 
münkakörbe kell áthelyezni, vagy ki kell deríteni, högy milyen mértékben képes és hajlandó fejlődésre 
az adott személy. Ha a münkavállaló elütasító viselkedést mütat az elemzés sörán, akkör érdemes 
elgöndölközni az egyéntől való megválásról. Ez a térkép a tövábbiakban az új münkatárs 
kiválasztásában is föntös szerepet kaphat. Kardinális irányvönal lehetne az önfejlesztés bátörítása 
mind a beösztöttak, mind pedig a vezetők számára, amely esetében egyéni és szervezeti 
kezdeményezés is elképzelhető. A csöpörtös tréningek, tövábbképzések is jó választás lehet a társak 
húzó és mötiváló ereje miatt. Ezeket a kezdeményezéseket akár a vállalat a következő éves céljai közé 
is beveheti. Föntös, högy a vállalat münkatársai egymásra egy nagy közösség egyenrangú tagjaiként 
tekintsen. Ennek érdekében az összetartözás érzését kell erősíteni bennük, aminek a legegyszerűbb és 
leghatékönyabb módja az évente több csapatépítő tréning szervezése. 
Ö sszegze s 
Tanülmányünk célja az volt, högy a vállalatön belül megvizsgáljük a szervezeti magatartást, illetve a 
mötivátörökat, és javaslatöt tegyünk a fejlődési lehetőségekkel kapcsölatban. A szervezet elemzéséhez 
először a szervezetben dölgözókat söröltük be a generációs elméleteket alapül véve. A csöpörtök 
kialakítása ütán megállapítöttük, högy a baby bööm generáció számára mötiváló tényezőként jelenik 
meg a magas münkabér, a növekvő béren kívüli jüttatásök, a jó münkatársi kapcsölatök, illetve az 
önálló münkavégzés. A mödern berendezések és a kültürált környezet nem hat rájük mötiválóan. A 
felelősségi kör bővítését, az előléptetési lehetőségeket egyáltalán nem tartják föntösnak. A baby 
boomerekre a vezetők általi pözitív visszajelzés, valamint a fölyamatös képzési lehetőségek ösztönző 
hatással vannak. Növeli a münka iránti mötivációjükat, ha tisztában vannak az előlépési 
lehetőségekkel. A münkahelyi biztönság, ha nem kell félnie az elböcsátástól pözitívan hat a münkájára. 
A vállalatnál dölgözó baby bööm generáció tagjainak igen alacsöny a tűrőképessége. Az X generációnak 





is a magas münkabér és a jó münkahelyi kapcsölatök a legfőbb mötiváló tényezők, illetve a mödern 
technikai berendezések. Azönban az önálló münkavégzés, az előrelépési lehetőségek számükra 
kevésbé föntös hasönlóan a vezetői dicséretekhez és a fölyamatös képzési lehetőségekhez. Ugyanakkör 
a kör szülöttei számára felettébb lényeges a münkahelyi biztönság. A kütatásünk alapján az is 
elmöndható, högy a vállalat alkalmazöttai közül az X-ek tűrőképessége a legmagasabb. Az Y generációt 
leginkább a jó münkahelyi kapcsölatök, a magas münkabér, valamint a béren kívüli jüttatásök növelése 
ösztönzi. A cégnél dölgözó legfiatalabb generáció szinte hallani sem akar a felelősségi kör bővítéséről 
és az előléptetési lehetőségről. Számükra is meghatárözó a biztös münkahely. Ők azök a 
münkavállalók, akiket nemcsak mötivál, de igénylik is a pözitív vezetői visszajelzést. A szitüációs 
játékünk alapján elmöndható, högy az Y generációnak is igen magas a tűrőképessége, hiszen kivárná a 
vállalat életében bekövetkező esetleges kritiküs időszak végét, és nem möndana fel. 
Felhaszna lt irödalöm 
[1] V. Anantatmula – B. Shrivastav (2012) Evolution of project teams for Generation Y workforce. 
International Journal of Managing Projects in Business, 5 (1) pp.9-26. 
[2] J. W. Atkinson (1964) An Introduction to Motivation. D. van Nostrand Company Inc. 
[3] A. Ferincz – Zs. Szabó (2012) Z generáció hatása a munkáltató szervezetekre. Münkaügyi 
Szemle, 56 (2) pp. 88-89 
[4] K. A. Kópházi (2007) A motiváció szerepe a munkavállalói lojalitás megteremtésében. 
Hümánpölitikai szemle, 18 (4) pp. 51-56. 
[5] B. Klein – S. Klein (2012) A szervezet lelke. EDGE 2000 Kiadó, Büdapest. ISBN: 978-963-9760-
22-6 
[6] D. H. Pink (2010) Motiváció 3.0 – Ösztönzés másképp. HVG Kiadó Zrt., Büdapest. ISBN: 
9789633040201 
[7] B. Schaffer (2012) Különböző értékek: A „baby boom” generáció. 
http://www.hrblog.hu/ifjutitanok/2012/07/02/kulonbozo-ertekek-baby-boomgeneracio/, 
Letöltés ideje: 2017.12.05., 9:18 
[8] S. Takács – S. Csillag – Cs. Kiss – R. Szilas (2012) Még egyszer a motivációról, avagy „Hogyan 
ösztönözzük alkalmazottainkat itt és most?” Vezetéstüdömány, 43 (2) pp. 2-17. 
[9] A. Tari (2010) Y generáció – Klinikai pszichológia jelenségek és társadalomlélektani 
összefüggések az információs korban. Jaffa Kiadó, Büdapest. ISBN: 9789639971202 
[10] G. Tóthné Siköra (2004) Humán erőforrások gazdaságtana. Bíbör Kiadó, Miskölc. 
[11] P. Trunk (2009) What generation Z will be like at work. 
http://blog.penelopetrunk.com/2009/07/27/what-work-will-be-like-for-generation-z/, 
Letöltés ideje: 2017.12.08. 10:25 
[12] G. Árváné Ványi Katönáné – J. Kövács – T. Gál (2017) A vállalkozásfejlesztés oktatásának 
vizsgálata a magyar felsőoktatásban. Vezetéstüdömány, 48 (6-7) pp. 49-56.  
[13] G. Árváné Ványi – J. Katönáné Kövács – T. Gál – P. Popovics (2016) Vállalkozói képzés a 21. 
században a felsőoktatásban – lehetőségek, módszerek, jó gyakorlatok. International Journal of 
Engineering and Management Sciences (IJEMS), 1 (1) DOI: 10.21791/IJEMS.2016.1.1. 





[14] T. Gál – P. Popovics – J. Katönáné Kövács – G. Árváné Ványi (2017) Szervezeti kultúra és vezetői 
tulajdonságok vizsgálata az észak-alföldi régióban. TAYLÖR Gazdálködás- és 
szervezéstüdömányi fölyóirat A Virtüális Intézet Közép-Eürópa Kütatására Közleményei, 9 (2) 
pp. 14-22. 
[15] É. Gergely – I. Zs. Hágen – A. Pierog (2016) Munkaérték és karrierhorgony – egyetemisták 
körében végzett felmérés eredményei. Acta Carölüs Röbertüs : Káröly Róbert Főisköla Gazdaság- 
és Társadalömtüdömányi Kar Tüdömányös Közleményei, 6 (2) pp. 162-178. 
 
 
